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38) 1986年 3月末までの 3年間における都市銀行(東京銀行を除く 12行)の行員数の減少(1
万 5千人)と派遣(パート)行員の増加(1万人)については日本経済新聞，昭和61年
8月17日，参照。
138 経営と経済
N 結
以上において確認されたことの要点と残された課題を列挙して結びとしょ
う。
(1) 雇用形態の多様化がし、われるなかで，男女雇用機会均等法を契機にして
人事処遇のコース制が導入された。コース転換の可能性があり，また実質的
には既に存在していた区別を明示的にしたにすぎないとしても，形式的には
人材形成の分離方式の方向に一歩推進されたようにみえる。一般職のはげみ，
意欲に影響はないのだろうか。
(2) 行員の過半を占める男子-大卒行員は深い内部昇進型のコースに所属
し，人材形成の統一方式が維持されている。環境の激変と業務の高度化，専
門化にかかわらず，基本は内部養成である。さらに中途採用者も長期的人材
ストックとして期待されている。
(3 ) しかし，やや低いスキル・レベルや周辺業務においては，一方では機械
化によって代替されるとともに，他方では外部市場の利用(パート，アルパ
イト)や外部労働力の利用(派遣労働，業務請負)ないし関連会社の活用が
進んでいる。
(4 ) 業務の高度化と専門化の進行にかかわらず，人材の内部育成が維持され
るのは，それが外部調達よりも確実かつ効率的であるからであり，また経営
やマネジメント・ノーハウに関わる人材は内部養成せざるをえないからであ
る。
(5 ) 顧客のニーズと業務の多様化，高度化に伴って，専門化が強調される。
そのーっとして従来の機能別専門化に代わる顧客分野別専門化が進められて
いる。これは，分野が限定されるとはし、え，多機能的であり，その意味では
一層ジェネラリスト的である。営業支庖レベルでどのように転換しているか，
確かめる必要がある。
( 6) 金融自由化，国際化，情報化の先端的分野においては，まず組織の機能
別の専門化が進められている。それは変化の著しい分野であり，新しい商品，
システムやノーハウの開発が要求される。若い人材を投入して，行外研修も
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重視されているが， OjT=仕事そのもののなかで育成しようとしている。こ
の高度に専門的分野においても人材が流動化するとは考えられてはし、ない。
また専門的人材として長期にわたり従事することはなく，キャリアの一環と
して位置づけられている。このことはリーダーとなる一部の者以外は他部門，
営業支庖，関連会社に出て行くことを示唆する。どのようなキャリアとなる
か，・これも支庖レベルを含めて確かめる必要があろう。
(7) ホワイトカラーの人材形成において不可欠の重要な点は管理者，経営者
の育成， リーダーシップの養成である。第一線の管理は専門的な知識・経験
・スキルがなければ指導も管理も出来ないであろう。しかし，それより上級
においては第一線管理者を介しての管理も可能であり，夙にファヨールによ
って指摘されているように，むしろリーダーシップ，マネジメントの能力・
スキルが重要になってくる。「一分野で優れておれば他の分野の管理もでき
るであろう」といえるとすれば，新入時を別にすれば，全ての，または幅広
し、分野を経験することは必ずしも必要ではないかもしれない。部課長，支庖
長にいたるキャリアは単純になり，そのために却って多様化することになる。
管理者，経営者のキャリアをきくことによって要求されるスキルと能力がど
のように形成されるかが示されるであろう。
〔あとがき〕本稿作成にかんする筆者のききとりにたし、して，ご多用中にも
かかわらず時間を割L、て親切にお応えいただいた人事部の方々には，一々名
前を挙げるわけにはいかないが，厚くお礼申し上げる次第である。
